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RESUMEN
Desde 1980 la presencia de la mujer en el mercado de trabajo japonés ha experimentado un incremen-
to sustancial a nivel cualitativo y cuantitativo. Sin embargo, esta mayor participación no se ha corres-
pondido con una mejora de sus condiciones de trabajo. Aunque esta circunstancia no es exclusiva del
sistema de empleo japonés, las diferencias con procesos similares en Europa y América hacen del japo-
nés un caso representativo de la dificultad de desarrollar políticas de igualdad de oportunidades y tra-
to entre géneros en el empleo, no tanto por la crisis económica padecida a los largo de la década de
1990, sino a causa de un entorno organizacional donde la cultura patriarcal determina tanto las condi-
ciones como las relaciones laborales. A este respecto, la igualdad jurídica entre trabajadoras y trabaja-
dores es socavada por prácticas discriminatorias que desencadenan un continuo conflicto cultural
durante el ciclo laboral de la mujer japonesa.
Palabras clave: igualdad en el trabajo; discriminación laboral; situación laboral de la mujer; cultura
organizacional; sistema de empleo japonés.
The working situation of women in Japan
ABSTRACT
Since 1980 the Japanese Labour Market is experimenting a qualitative and quantitative increasing of
the presence of women. However this greater participation is not corresponded with the improvement
of working conditions. Althought this fact is not an exclusive trait for the Japanese Employment
System, there are differences with similar processes in Europe and America. In this sense, the Japanese
case is representative of the difficulty in developing gender equal employment policies, not only by the
economical crisis for the 1990s, but by the organizational environment whose working conditions and
relationships are dominated by the patriarchal culture. By this reason the equal rights among the female
and male workers are spoiled by discriminatory practices that provoke a continuous cultural conflict
during the career path of the Japanese women.
Key words: discrimination at work; female working situation; equal employment; corporate culture;
Japanese style employment.
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1. INTRODUCCIÓN
La situación actual de las trabajadoras en Japón es resultado de unos proce-
sos que, en último extremo, no han logrado su normalización sociolaboral como
trabajador de pleno derecho. Ni la mayor presencia de la mujer en el mercado
laboral, ni su mejor preparación profesional, ni la mayor motivación, permanen-
cia y deseos de promoción han alterado sustancialmente su situación marginal y
eventual en el tan celebrado Japanese Employment System (JES). Ni siquiera el
cuestionamiento y replanteamiento que del mismo se ha producido a raíz de las
crisis financiera durante la década de 1990 ha propiciado un contexto de recono-
cimiento más proclive a su normalización sociolaboral como trabajadora de ple-
no derecho.
Aunque los movimientos sociales protagonizados por agrupaciones feministas
y colectivos en pro de la igualdad y el replanteamiento de los roles familiares han
permitido que parte de las mujeres desarrollen una mentalidad que cuestiona y rela-
tiviza los principios y normas del sistema patriarcal tradicional, la sociedad japone-
sa sigue aferrada a una marcada división sexual de la vida social que excluye a la
mujer de los ámbitos públicos y productivos. Esta segregación sexual concede a la
mujer un papel limitado en el mercado de trabajo, tolerado en tanto que se ajusta a
un modelo de feminidad que aboca irremisiblemente a centrar su proyecto vital y
personal en la casa y la familia (uchi).
Nos encontramos con un ejemplo más de las dificultades con las que se enfren-
tan las sociedades contemporáneas y postindustrializadas por asimilar los cambios
sociales —en este caso la mayor presencia de la mujer como sujeto social activo—
dentro de sus sistemas culturales. Los replanteamientos que están exigiendo la cre-
ciente feminización de ámbitos antes reservados para el varón implica unas refor-
mas normativas que afectan a aquellos principios socioculturales sobre los que se ha
fundado una determinada identidad cultural. 
En el caso de la organización del trabajo, las reformas en materia de igualdad,
al afectar a los modelos organizacionales sobre los que se asienta la imagen e iden-
tidad corporativa, puede considerarse una acción que deslegitima la validez y efica-
cia de las culturas corporativas, antes que considerarse un elemento de adaptación y
mejora. 
En tal caso, el reconocimiento del proceso de feminización como una «ano-
malía» no implica una reestructuración de estos modelos, sino su defensa enfer-
vorizada poniendo en marcha mecanismos formales e informales que permitan
seguir excluyendo a la trabajadora japonesa del JES mediante recursos que
empiezan a percibirse socialmente como discriminatorios. Se está viviendo, en
consecuencia, un lento y dificultoso proceso de normalización sociolaboral de la
mujer trabajadora, pero también un incipiente proceso de crítica social hacia la
cultura corporativa hegemónica sobre la que se organiza el sistema de empleo y
el mercado de trabajo mediante la exteriorización de tensiones y conflictos cul-
turales antes latentes, a medida que se han ido incrementando las contradicciones
sociales.
168 Cuadernos de Relaciones Laborales
2004, 22, núm. 2 167-195
Miguel Figueroa-Saavedra La situación laboral de la mujer en Japón
2. LA TRABAJADORA EN JAPÓN
Desde la década de 1970, en los países industrializados se aprecia un aumento
de la presencia de la mujer en el mercado de trabajo, a la vez que un descenso de la
participación masculina, lo que ha reducido la distancia entre las tasas de empleo y
de participación femenina y masculina. Más del 50% de las mujeres de estos países
son trabajadoras asalariadas. Aunque en algunas regiones esta presencia comparati-
vamente sigue siendo menor, lo cierto es que la tasa de participación de la mujer en
la fuerza de trabajo crece. Sólo hace veinticinco años, esta presencia se limitaba a
un 37% en Europa Occidental o a un 30% en Estados Unidos, considerándose
actualmente para ambos en torno al 50%. En América Latina se ha pasado de un
22% en 1976 y un 34% en 1996 a un 49,2% para 2003. En lo que respecta al conti-
nente asiático, esta presencia está más acentuada, rebasando en algunas regiones el
50,5% estipulado para los países industrializados. Así se considera que esta partici-
pación es de un 60,5% para el Sureste Asiático y el 73,1% para Asia Oriental (OIT,
2004).
En el caso de Japón esta tendencia también se ha experimentado, aunque de un
modo no tan drástico (gráfico 1). Así, la tasa de participación laboral se ha mante-
nido durante cincuenta años en torno al 50%. Del punto álgido del 50,6% en 1965,
su participación ha descendido hasta situarse en 1980 a sólo el 47,2%. Durante esta
década la tasa se incrementó hasta alcanzar en 1997 el 50,4%, manteniéndose en el
49,2% en 2001. Los trabajadores varones, sin embargo, describen una decreci-
miento gradual e ininterrumpido que ha hecho que de tener una tasa del 81,8% en
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Gráfico 1. Tasa de participación en la fuerza de trabajo (%)
Fuente: JIL, 2003: 22-23; Ministry of Public Management, Home Affairs, Posts and Telecommunications,
Annual Report on the Labour Force Survey.
1970, se sitúe en 2001 en el 75,7% (JIL, 2003a). Estos datos implican que, aunque
comparativamente la participación de la mujer en el mercado de trabajo siga sien-
do baja —se sitúa por debajo del 50%—, su presencia ha ido creciendo notable-
mente gracias al acortamiento de las distancias entre la tasa de participación de la
mujer y del varón. De una diferencia de 31,1 puntos en 1965 se ha pasado a 26,5
en 2001.
Sin embargo, este incremento, como bien señala la OIT (2004), no implica
siempre connotaciones positivas para la mujer. Estos indicadores no nos sirven más
que para atisbar las transformaciones que están afectando a los modelos tradiciona-
les de inserción y organización laboral, pero no nos aclaran cuál es su sentido den-
tro del mercado de trabajo, ni tampoco qué significación tienen en cuanto al papel
desempeñado y la identidad social otorgada a la mujer trabajadora. 
Existen factores económicos que explican esta evolución como un proceso de
absorción de la fuerza de trabajo «inactiva» que representa la población femenina.
Como ya en la década de 1980 algunas autoras hicieron notar (Hartmann, 1979;
Walby 1990), el desarrollo del sistema capitalista requiere de esta mano de obra,
pues son unos recursos humanos que no pueden desaprovecharse sobre todo a par-
tir de la mayor entrada de la mujer en el sistema educativo y el incremento conse-
cuente de su nivel de cualificación. 
Mientras que en 1997 la distribución por nivel educativo de los trabajadores
varones era de 47,2% titulados de bachillerato superior, 7,9% diplomados y técnicos
superiores y 28,6% graduados universitarios, la trabajadoras se distribuyen respec-
tivamente en un 51,9%, un 23,3% y un 9,4%. Estos datos muestran una mejora de
la formación general de las trabajadoras, pues se va reduciendo el porcentaje de titu-
lados de grado medio —en 1992 era de un 53,4%— y aumentan el de titulados de
grado técnico superior y universitario —en 1992 eran respectivamente de un 19,5%
y un 7,2% (JIL, 2003a). 
El desarrollo del sector financiero y de servicios, y la implantación de la
Sociedad de la Información y la Comunicación y de las Nuevas Tecnologías, no
hacen más que justificar esta incorporación por la demanda de mano de obra cuali-
ficada. Sin embargo, al margen de esta explicación, el carácter de esta participación,
su valor social, está más bien sujeto a factores culturales que regulan dicha incor-
poración y que establecen las pautas y criterios sobre los que valorar dicho proceso
como fenómeno social. Es decir, no se puede entender plenamente el fenómeno que
exponemos si obviamos los principios ideológicos y mecanismos sociales que están
detrás de una determinada articulación del sistema de empleo japonés. 
Si nos fijamos en cómo esta tasa se muestra por grupos de edad, empezaremos
a atisbar, a través de los ciclos laborales descritos, diferencias sustanciales entre
varones y mujeres (gráfico 2); diferencias cuya explicación tiene que ver con la
manera como social y culturalmente se define el trabajo fuera del ámbito domésti-
co o familiar. Si tomamos como patrón de referencia al varón, cuya curva describe
una presencia homogénea que denota que su permanencia se justifica como parte de
su propia condición masculina, en el caso de la trabajadora japonesa no se puede
decir lo mismo. En tal caso, su evolución describe una curva en forma de «M» cuyos
picos están formados por los grupos de edad de 20-24 años y de 45-49 años, con un
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valle bien marcado por el grupo de edad de 30-34 años. Esto se debe a los patrones
socioculturales que rigen el ciclo de vida asignado a la mujer. 
El alto pico de mujeres de entre 20-24 años refleja el tránsito del sistema edu-
cativo al mercado de trabajo, propiciado por el incremento de la presencia de la
mujer en el sistema de enseñanza. Si se comparan los datos de 2002 con los de 1975,
se aprecia una tendencia a retrasar el acceso al primer empleo y con ello los hitos
que conforman su ciclo de vida. Al alargar su proceso de formación, la mujer japo-
nesa se incorpora más tarde al mercado de trabajo. Igualmente, sobre la base de su
mejor preparación, su permanencia en el puesto de trabajo también se prolonga en
su afán por lograr una realización profesional acorde con sus expectativas. De esta
manera, se retrasa también la edad media en la que la mujer contrae matrimonio o
decide tener y criar a sus hijos, que se sitúa actualmente en los 27 años1 (MOFA,
2002). 
La concepción del matrimonio como un estado incompatible con la situación de
trabajadora se ve confirmada por el citado valle protagonizado por el grupo de edad
de 25 y 34 años. El matrimonio, el embarazo y el cuidado de los hijos representan
hitos sociales que abocan a la mujer a abandonar el mercado de trabajo y a asumir
plenamente el desempeño de las actividades socialmente definidas como reproduc-
tivas y adscritas al ámbito privado del hogar. Por tal razón, la tasa de participación
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1 Este proceso es similar al acontecido también en nuestro país por iguales razones desde finales de la
década de 1970, situándose la edad media al matrimonio y del primer hijo para 2001 en 28,39 años (INE,
2004). Esta respuesta de afrontamiento tan parecida en el caso español y japonés explica en buena parte 
—junto con otros factores ambientales socioeconómicos— el que estos dos países tengan unas de las tasas
de fertilidad más bajas del mundo (España, 1,26 nacimientos por mujer, y Japón 1,38).








































































































Fuente: JIL, 2003: 18. Ministry of Public Management, Home Affairs, Posts and Telecommunications,
Statics Bureau, Labour Force Survey.
en la fuerza de trabajo según el estado civil para 2000, fue de 62,2% para las muje-
res solteras, de 49,7% para las mujeres casadas y de 31% para mujeres divorciadas
y viudas, manteniéndose por debajo del 28% el de las mujeres con hijos (MOFA,
2002).
El remonte que se experimenta en el grupo de 35-50 años supone un retorno de
la mujer al mercado laboral por motivos diversos, pero que giran en torno al incre-
mento del gasto doméstico, tanto a causa del nivel de consumo como de la deuda
financiera contraída por la unidad familiar, ambos aspectos afectados gravemente
por la crisis de 1999. La mujer decide volver a incorporarse al mercado de trabajo
para conseguir dinero con el que pagar la hipoteca, la manutención de los hijos y los
gastos educativos extraordinarios. Sin embargo, en estos casos también existe cier-
ta tendencia a abandonar el trabajo en cuanto sea posible. Muchas mujeres se reti-
ran del mercado de trabajo años antes de cumplir la edad de jubilación obligatoria,
fijada en los 60 años2. Aunque la mujer japonesa muestra cada vez un mayor deseo
por desarrollar una carrera profesional, está muy condicionada por dos eventos-obli-
gaciones puntuales —el matrimonio y la crianza de los hijos, y el sostenimiento de
la economía familiar— que determinan los procesos de abandono y reinserción de
la trabajadora asalariada (Ueno, 1994, cit. Kora, 2000). 
Esta diferencia de comportamiento entre varón y mujer revela un conflicto de rol
que es por extensión un conflicto cultural en el marco del mercado de trabajo. Frente
a una naturalización de la participación del varón en este mercado, la presencia de la
mujer se considera algo excepcional de acuerdo con su presunta temporalidad y even-
tualidad. Cualquier conducta o acto de discriminación se interpreta como un acto de
reafirmación de un principio de segregación que excluye a la mujer de cualquier iti-
nerario de estabilización y regularización laboral y, por ende, de normalización social
de su representación como «trabajador». Su situación en el mercado de trabajo es
marginal y está subordinada a políticas de selección y contratación que juzguen con-
veniente en un determinado momento su inclusión o exclusión, estableciendo normas
«particulares» que rijan las condiciones y relaciones laborales al efecto.
3. LA IGUALDAD EN EL TRABAJO: UNA ASIGNATURA PENDIENTE
Hablar tanto de igualdad de oportunidades y de trato como de igualdad en las
condiciones y relaciones laborales, al referirnos a la situación de la trabajadora japo-
nesa, es más expresar un deseo que una realidad. Esta circunstancia no es exclusiva
de la sociedad japonesa. En la Unión Europea todavía se siguen adoptando medidas
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2 Este tipo de comportamiento es muy parecido al que se describe en España o en cualquier otro país
industrializado: mientras el varón manifiesta una gran estabilidad diacrónica, la mujer lo que se describe es
un pico acentuado donde el punto álgido está representado por el grupo de edad de entre 25 y 30 años, a par-
tir del cual se produce un acentuado descenso. Es una tendencia ya señalada por Gary Becker (1975), en la
que la participación en el mercado laboral se ve subordinada a las exigencias de la actividad doméstica, tan-
to por la presión social que las excluye de la misma cuando percibe que la trabajadora está en condiciones
de asumir sus roles tradicionales de reproducción y mantenimiento, como por la propia renuncia de la traba-
jadora que identifica en estos roles su realización plena como miembro social.
legislativas a este respecto que persiguen instaurar una igualdad de oportunidades,
condiciones y relaciones laborales que impida cualquier acto de segregación y dis-
criminación del trabajador en razón de su sexo (Pollack y Hafner-Burton, 2000).
Comparativamente, la tendencia a que la igualdad jurídica esté adecuadamente refle-
jada en el mundo laboral, aunque en los países de la UE aún no sea la ideal, en Japón
adolece de múltiples insuficiencias a causa de una tardía regulación y de la resis-
tencia cultural a que las medidas políticas de equiparación entre los trabajadores de
ambos sexos se lleven a la práctica. 
Precisamente la aprobación y puesta en marcha en 1986 de la Ley de Igualdad
de Oportunidades en el Trabajo (EEOL), requirió de una posterior revisión y refor-
zamiento una década después. Su enmienda en 1997 estableció que dicha ley cum-
pliera la función de prohibir la discriminación hacia la mujer en el trabajo, promo-
viendo la igualdad de trato en el reclutamiento, contratación, asignación de puestos
y promoción. Por el carácter promisorio de esta ley, que apela al «sentido de res-
ponsabilidad moral» (doryoku gimu) del empleador, careciendo de medidas coerci-
tivas o penales hacia el incumplimiento de sus disposiciones, se la ha tachado de
inoperante. Sin embargo, este rasgo diferencial frente a las legislaciones de EUA o
de los países de la UE, se explica como la preferencia por estrategias de resolución
que antes que dar pie al litigio entre los agentes implicados, prefiere facilitar los
medios y principios que propicien una gradual transformación de los hábitos y men-
talidad de los empleadores salvaguardando ante todo la cordialidad del clima labo-
ral (Hanami, 2000). Es esta postura confuciana, donde la manifestación y reconoci-
miento de la virtud debe establecerse de acuerdo con el cumplimiento de una
determinada regulación ritual de la vida, la que da sentido al establecimiento de unas
medidas legislativas que en principio parecen fracasar en su objetivo, por el poco
impacto que tienen en la transformación de la estructura tradicional del empleo.
El hecho es que, como señalaba Tadashi Hanami (2000), la EEOL más que
una ley sobre la igualdad de oportunidades en el empleo, es un articulado legal
cuya finalidad es actuar exclusivamente sobre la discriminación de las mujeres en
el trabajo mediante recomendaciones y directrices a las que el empleador debe
ajustarse. Por tanto, se establece una confusión entre «igualdad» y «protección»
que limita el sentido universalista que debería tener una ley de igualdad. Las
actuaciones que esta legislación promueve se encaminan hacia la resolución de un
problema social que es a la vez un problema cultural específico de complicado
abordamiento. De aquí, que se trate dicha problemática centrándose en aspectos
concretos que desvelen el carácter discriminatorio y lesivo de la segregación
sexual del JES.
Desde 1997 se han promovido acciones positivas y el establecimiento de nor-
mas que ayuden a introducir la igualdad en las relaciones en el puesto de trabajo 
—por ejemplo, para prevenir el acoso en el puesto de trabajo—, o en las condicio-
nes de trabajo mediante la condena social, mediante medidas tales como la publica-
ción de los nombres de las empresas que violaran dichas normas (Hanami, 2000).
Sin embargo, aunque se siguen promoviendo nuevas medidas en las empresas, la
apelación conservadora a la costumbre contribuye a dar un aire de normalidad a la
percepción social de los actos discriminatorios (JIL, 2002a: 78). 
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En este sentido, se cumple una tendencia de cambio general que describe dos
velocidades ante el hecho de la creciente incorporación laboral de la mujer en un
amplio abanico de sectores y su normalización social (García de León, 1994: 29-
30). En el campo político, la Administración Pública se esfuerza por instaurar un
nuevo marco normativo regido por unos patrones igualitarios en la relación entre
géneros que logra su mejor implantación y representación en el sistema educativo.
A este respecto procura tanto ajustarse a derecho, de acuerdo con los compromisos
y acuerdos políticos suscritos internacionalmente, como a la presión de los movi-
mientos sociales que reclaman de hecho y derecho dicha igualdad sociolaboral
(Bishop, 2002). Sin embargo en el ámbito corporativo, la adopción y aplicación de
estas reformas legislativas y su aplicación manifiestan una mayor lentitud, si no un
ostensible rechazo. 
Las empresas empleadoras no comparten la creencia en que dicha «igualdad
de sexos» sea beneficiosa en sí. El hecho es que, lejos del aparato estatal, tal con-
cepción igualitaria se ve como un enunciado incompatible con una estructura
organizacional cuya base es precisamente la ordenación no igualitaria de sus com-
ponentes, según criterios culturales en los que las diferencias entre sexos están
muy marcadas tanto a través de normas como de conductas y discurso (Loveday
1986). Cualquier diferencia se percibe como un signo de distinción que legitima
la dominación simbólica de la mujer, ubicándola en los espacios marginales e infe-
riores del mundo sociolaboral. La introducción de una concepción igualitaria en
esta materia se toma como un ataque a la esencia de la identidad empresarial y, por
extensión, a los valores y principios de la cultura japonesa que regulan las rela-
ciones entre géneros. En este sentido, no podemos obviar la importancia que la
jerarquía tiene en la estructura social en Japón, al introducir y reafirmar relacio-
nes de dependencia y subordinación muy acentuadas. Estos hábitos han sido ide-
alizados y reforzados por la misma cultura como rasgos identitarios (Pelzel 1977,
Benedict, 1974; Doi, 1981) de modo que se consideran consustanciales al propio
ethos japonés. De esta manera, las relaciones laborales no pueden sustraerse de
tales criterios que legitiman una situación de dominación en función del género,
que subraya una condición de inferioridad que hace de la mujer trabajadora un ele-
mento rechazable, tanto más cuanto más masculinizado sea el ámbito laboral don-
de quiere integrarse.
La incorporación de la mujer como fuerza de trabajo, frente a lo que se pudie-
ra pensar, ha supuesto una reafirmación de su condición de inferioridad, pues desde
el comienzo se la consideró como un sujeto al margen del JES, sobre todo en ámbi-
tos reservados en origen al varón como es el caso de las corporaciones empresaria-
les (Sakai, 2002: 65). En la cultura organizacional de éstas se ha reafirmado, ante
los intentos de incorporación y normalización laboral, una segregación laboral hori-
zontal y vertical que adscribe a la mujer a una posición de inferioridad y sumisión
que le niega una serie de «derechos laborales» ya adquiridos por sus homólogos
varones. Como dice Alice Lam (1993: 198): 
Es bien sabido que el empleo fijo, la formación interna en la compañía,
y el salario y los sistemas de promoción basados en la antigüedad se aplican
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exclusivamente a los hombres. Las mujeres son excluidas de los puestos de
carrera principales y son tratadas como un simple grupo de fuerza de trabajo
temporal.
Esta marginación también se da en otras sociedades postindustriales, pero de
modo más sutil y oculto, precisamente por el mayor peso de la regulación labo-
ral y la actividad sindical, amén de una transformación de la mentalidad predo-
minante en la sociedad. No obstante, el estilo japonés de contratación impide sis-
temáticamente a las mujeres el acceso a los puestos de carrera, sea en el proceso
previo de selección o posteriormente en el de formación (Sakai, 2002). Es por
esto que esta discriminación selectiva, que en otras sociedades se denomina
«techo de cristal», aquí llegue a nombrarse como «techo de cemento»3. Su pre-
sencia en puestos de responsabilidad, promoción y decisión es casi testimonial y
destaca ante todo su valor como «caso aislado», resultado de una sobreselección
social que descubre unas elites cuyo currículo oculto manifiesta una herencia
social que justifica su presencia como una extensión del sistema de reproducción
social. 
A esto se añade las constricciones que impone la aceptación de un modelo de
feminidad con el que ya no se identifica plenamente la mujer japonesa; al menos
las mujeres residentes en centros urbanos y que a partir de la década de 1970
comenzaron estudios de grado medio o superior con visos a desarrollar una carre-
ra profesional. Como ya mencionamos, ante la dificultad de conciliar trabajo en
casa con trabajo fuera de casa, las trabajadoras se ven abocadas a interrumpir su
carrera profesional en momentos en que su entorno social le exige una mayor dedi-
cación a los roles considerados «propios a su condición» (de madre, de hija, de
esposa, de nuera). Este dilema se resuelve priorizando las obligaciones familiares
sobre las laborales en todo lo que respecta a la atención y cuidado de los miembros
de la familia —atención del marido, crianza de los hijos, cuidado de los padres y
suegros— que implican tanto una relación de dependencia como de sumisión y
reverencia, por lo que se concibe sobre todo como un deber de piedad filial (on)
que debe acatarse. 
Sin embargo, esta decisión no se efectúa ya de la misma manera que antaño.
Aunque sigan existiendo los mismos factores sociales y culturales que hacen que la
mujer sea el cuidador principal del hogar y la familia, su actitud revela una altera-
ción de su grado de deseabilidad hacia el desempeño de estas tareas (Sodei, 1995).
Es precisamente el fenómeno de la recontratación laboral el ejemplo más claro de
ese empeño por seguir participando en el mercado de trabajo. En cualquier caso, son
muchos los frenos que debe afrontar, pues existe una amplia gama de prácticas y
mecanismos que persiguen reducir el efecto desestabilizador que su presencia pudie-
ra suponer para un sistema de empleo androcéntrico. Esto se ve ejemplarmente
representado en el mundo empresarial.
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3 A este respecto, los especialistas en este sentido recalcan este factor diferencial, comentando que
entre las trabajadoras japonesas circula el comentario jocoso de que «incluso el cristal es mejor, pues al
menos puedes ver qué pasa en la oficina» (Kora, 2000: 1).
4. LA MUJER EN LAS EMPRESAS: CLIMA Y CONDICIONES
LABORALES
Centrándonos en el caso del sector servicios y financiero, la inserción laboral
de la mujer japonesa se tiene que enfrentar, en primer lugar a una segregación dife-
rencialista que hace de los itinerarios de incorporación y promoción laboral una
carrera de obstáculos. Como señala Sanae Kora (2000), los itinerarios laborales para
la mujer plantean muchas dificultades y pocas oportunidades. Además, las obliga-
ciones atribuidas a su rol de género limitan bastante la capacidad de elección de las
trabajadoras a la hora de compaginar la vida familiar y profesional de un modo equi-
librado. 
En la toma de decisiones juega un papel importante el entorno como factor con-
dicionante. Tanto el entorno familiar como empresarial dan prioridad al papel
doméstico de la mujer como el rol normalizado, adecuado y deseable para su iden-
tidad de género. Su presencia en el mercado de trabajo se acepta en tanto que se le
reconocen circunstancias que justifican de modo excepcional su acceso —dificulta-
des económicas, soltería, abandono o divorcio...—. En el fondo de todo existe un
círculo vicioso que impide la normalización sociolaboral de la mujer como trabaja-
dora y, por tanto, la implantación de un sistema igualitario. 
Este círculo que insistentemente vuelve una y otra vez a hacer que la mujer
regrese al hogar se asienta sobre un sistema de valores patriarcales que configura un
modo de pensamiento y enjuiciamiento androcéntricos, compartido tanto por varo-
nes como por mujeres y que afecta al cómo deben dividirse y diferenciarse sus roles
sociales. De este modo, haga lo que haga la trabajadora, sean cuales sean sus expec-
tativas, su condición de trabajadora va a supeditarse a su condición de mujer, no con-
siderándose procedente —ad decorum— un trato igualitario con sus colegas varo-
nes. Esto va a repercutir tanto en el tipo de trabajo a desempeñar, como en el
itinerario, categoría, oportunidades de promoción y retribución salarial.
Las empresas, a pesar de que la EEOL impide la segregación sexual, de
modo informal siguen creando divisiones que afectan a la organización de los
puestos de trabajo. Así, los itinerarios profesionales que corresponden a diferen-
tes categorías laborales se encuentran generizados en el mismo proceso de selec-
ción (Hanami, 2000). La carrera directiva (sogo shoku) se asigna inmediatamen-
te a los nuevos empleados masculinos, la mayoría contratados fijos y a tiempo
completo (seishain), mientras que a las nuevas empleadas, aunque en principio
solicitaran iniciar una carrera directiva, se las va encaminando a emprender la
carrera administrativa (ippan shoku) a través de itinerarios de formación espe-
ciales (Kora, 2000: 6-7). 
El factor vital que se alude como desencadenante de esta reclusión y posterior
salida de la mujer del mercado de trabajo, de forma más o menos asumida, es la
maternidad. Como estado hacia el cual se debe dirigir la mujer como realización de
su identidad social, es el argumento de peso que permite legitimar esta segregación
como una medida de protección a la familia. La carrera directiva no puede verse más
que como un obstáculo para el desempeño de los roles de reproducción y manteni-
miento familiar y el desarrollo de una carrera profesional como un sacrificio de su
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feminidad. También las obligaciones de movilidad y alta rotación, exigidas a los eje-
cutivos de las empresas con traslados a filiales dentro y fuera del país, parecen hacer
irreconciliable esta carrera con el proyecto de formar una familia. 
Así, las universitarias van considerando su elección como algo no tan deseable
como en principio pensaron, sobre todo ante el incremento de la presión del entor-
no a medida que mayores son sus expectativas. El temor a que la soltería no sea un
estado transitorio sino permanente actúa como un factor coactivo, aunque cada vez
la edad en que las japonesas se casan sea más tardía y el número de personas que
permanecen solteras aumente4. 
A su vez, las prácticas de contratación reafirman esta creencia en la incompati-
bilidad del ejercicio pleno de una carrera profesional y la dedicación a las tareas del
hogar, al asociar ineludiblemente el trabajo femenino con el trabajo temporal y a
tiempo parcial. Esta circunstancia no favorece su promoción y la aparta de todos
aquellos itinerarios que podrían permitir su inclusión dentro del JES en igual grado
de competencia con sus colegas varones.
Por tal motivo, las empresas contratan a mujeres jóvenes recién salidas del ins-
tituto para desempeñar varios trabajos, presuponiendo que sólo trabajarán hasta que
se casen o tengan un niño (Kora, 2000: 8). Incluso, la mayoría de los empleadores
son reacios a contratar a mujeres para desempeñar tareas similares a las de los titu-
lados universitarios varones, aunque éstas sean tituladas universitarias, llegando a
negarse a contratarlas, práctica que ha tenido su reflejo estadístico en la baja tasa de
empleo de las tituladas superiores en comparación con aquellas que sólo tenían un
título medio (Fujimura-Fanselow y Kameda, 1995; Tsukaguchi-Le Grand y Le
Grand, 2002), lo que va en detrimento de las tendencia ya comentada a la sobrecua-
lificación de la oferta de trabajo femenina imponiendo una descualificación que
infravalora dicha oferta. 
Si esto es así al principio de su incorporación al mercado laboral, no lo es
menos en la fase de reinserción laboral. En este caso, los obstáculos aumentan, pues
literalmente, la mujer que vuelve a trabajar tiene que empezar de cero. Si una mujer
quiere volver al trabajo ha de hacerlo en un puesto y categoría inferior al que dejó
(Kora, 2000: 6). Los factores que contribuyen a ello son variados (inexistencia de
políticas dentro de las compañías que faciliten la reincorporación de empleados que
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4 Es interesante anotar cómo se hace presente esta presión ambiental por abocar a la mujer hacia el
matrimonio. En Japón hay expresiones metafóricas que sirven para etiquetar a la mujer en edad crítica de no
ser atractiva para contraer matrimonio. La expresión «dejada como una tarta de Navidad», hace referencia a
un postre (kurisumasu keeki) que se consume el día de Navidad (25 de diciembre). Este pastel, codiciadísi-
mo durante ese día, sin embargo, al día siguiente deja de consumirse de forma que los que sobran en las tien-
das se venden a saldo a riesgo de echarse a perder, pero ya nadie los compra. De este modo se da a entender
que a partir de los 25 años una mujer no es apetecible a los varones y pierde su oportunidad de casarse y for-
mar una familia. Curiosamente este tipo de expresiones censuradoras se han adaptado a los nuevos tiempos.
El mencionado retraso de la edad del primer matrimonio (ya en 1980, el 80% de las mujeres contraía matri-
monio a los 28 años) ha impuesto la expresión «sopa de Nochevieja» (toshikoshi soba), plato típico que se
consume el día 31 de diciembre. El hecho de que este plato se tome muy caliente, pues frío se considera inco-
mible, es una alusión que renueva los mecanismos simbólicos de control y sanción social sobre la edad con-
veniente para casarse retrasándola a los 31 años como edad crítica. Estos comentarios son una práctica con-
siderada por algunas mujeres japonesas como una forma verbal de acoso sexual (Sodei, 1997).
abandonaron su puesto a causa del cuidado de los hijos, o la posibilidad de petición
de permisos de paternidad y maternidad...), pero coinciden en una misma presupo-
sición: que no es normal o natural que la mujer continúe o vuelva al trabajo de modo
serio una vez se ha casado o tenido un hijo. Esta concepción marginal y excepcio-
nal del trabajo femenino favorece que esta reinserción no se conciba como una con-
tinuación del itinerario laboral iniciado antes del matrimonio o la maternidad.
4.1. Discriminación salarial
Otro agravio comparativo que incide en el desánimo de la mujer hacia el mer-
cado de trabajo son las condiciones de trabajo. En lo que respecta a la cuestión sala-
rial, existe una clara discriminación al existir importantes diferencias en los criterios
de retribución según sexos (Hanami, 2000; Nagase, 2002). La diferencia salarial
entre empleados masculinos y femeninos se estimaba en 1997 —sin incluir a las tra-
bajadoras a tiempo parcial— en un 36,9%, es decir, las mujeres empleadas percibían
un salario equivalente al 63,1% del de sus compañeros varones (MOFA, 2002). Si
bien es cierto que esta distancia empieza a reducirse —en 1994 esta diferencia sala-
rial se estimaba en un 51% (R-od-osh-o, 1995b)— aún está lejos de ser comparable
con las diferencias salariales de, por ejemplo, los países de la UE (gráfico 3).
178 Cuadernos de Relaciones Laborales
2004, 22, núm. 2 167-195
Miguel Figueroa-Saavedra La situación laboral de la mujer en Japón
89.9 88.1 87



































Gráfico 3. Diferencia salarial percibida por la mujer en relación al varón (%).
Comparación entre países de la UE y Japón
Fuente: Eurostat, 2000.
Este práctica discriminatoria, tan común por su práctica generalizada en el mun-
do (OIT, 2004), en el caso de Japón se justifica y asume desde la cultura del traba-
jo como un rasgo de diferenciación natural que reafirma la tradicional concepción
de que los ingresos obtenidos por la mujer trabajadora son una «ayuda doméstica»,
es decir, un complemento al sueldo de cualquier otro varón cabeza de familia (padre,
hermano mayor o esposo); por lo que de nuevo sirve de argumento para reafirmar
su reclusión en trabajos a tiempo parcial con sueldos mínimos (Nagase, 2002). De
este modo, se sigue articulando la cuestión salarial como un factor que favorece la
dependencia económica básica de la mujer hacia el varón y, por tanto, antes que
cuestionar o moderar, mantiene su autoridad y poder en la familia.
4.2. Sobrecarga laboral
Otro aspecto es la sobrecarga laboral a la que se ven objeto. Aunque las cifras
oficiales afirman una reducción de las horas de trabajo pactadas y extraordinarias
(gráfico 4), estas jornadas siguen estando por encima de la de otros países como
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Gráfico 4. Horas anuales trabajadas en Japón
Fuente: The Japanese Institute of Labour, 2003.
Gran Bretaña, Francia y Alemania (gráfico 5). En Japón encontramos que para
1999 un empleado trabaja un total de 2.097 horas al año, mientras que en Francia
trabaja 1.582 horas al año. Lo significativo en el caso japonés es que, mientras se
hacen esfuerzos por acortar las horas de trabajo pactadas, las horas de trabajo extra-
ordinarias se mantienen o aumentan. Así, por ejemplo, en el sector industrial, si
entre 1997 y 1999 se pasó de 1.983 horas de trabajo pactadas a 1.942, y en lo que
respecta a las horas extraordinarias se pasó de 179 a 155 respectivamente, para
2000 se alcanzaron las 1.970 horas pactadas y las 175 horas extraordinarias. Esta
situación se hace extensiva a otros sectores peor regulados, como el sector servi-
cios, donde las horas de trabajo pactadas se ven sometidas a prácticas que imponen
una jornada de trabajo suplementaria que rebasa las horas establecidas en los con-
tratos y convenios hasta el punto de no ser retribuidas u ocupar el tiempo que debe-
ría ser destinado a vacaciones. 
Volviendo al caso de la mujer trabajadora, ésta debe de realizar jornadas más
amplias, incrementando su carga de trabajo, simplemente para poder obtener ingre-
sos comparables a los de sus colegas varones. Es cierto que en todos los países exis-
ten diferentes situaciones al respecto. Mientras que en Australia, Canadá y Alemania
se estima que el volumen de trabajo por horas es prácticamente el mismo para ambos
sexos, en Italia las mujeres trabajan un 28% más que los varones, en Austria un 12%
y en Francia un 11%. En Japón, el tiempo que dedica la mujer al trabajo es nueve
veces superior (OIT, 1996), siendo además horas extraordinarias no remuneradas
cuya realización está motivada por la necesidad de sobrevivir en un mercado labo-
ral precario, según modelos de excelencia cuya idealización se hace más contrasta-
da en tanto que la situación económica y social actual no permite su encarnación con
garantías de pleno desempeño y competencia.
A tal respecto, la existencia de una condiciones de trabajo especiales para las
trabajadoras no ha de hacernos obviar que el fracaso de las políticas de igualdad
en el trabajo y la resistencia al cambio en los modelos de organización del traba-
jo responde también a la situación de globalización de la economía y de recesión
y lenta recuperación que ha experimentado Japón desde la última década. No es
sólo el modo en cómo se regula el mercado de trabajo lo que dificulta la incorpo-
ración laboral de la mujer en igualdad de condiciones y trato, sino también las
condiciones socioeconómicas bajo las que la mujer lleva a cabo su proyecto pro-
fesional, que minimizan los logros en esta materia y refuerzan la vigencia del sis-
tema patriarcal.
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Gráfico 5. Horas anuales trabajadas en diferentes países
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Fuente: The Japanese Institute of Labour, 2003.
5. SITUACIÓN ECONÓMICA Y LABORAL DEL JAPÓN ACTUAL
Para comprender mejor la evolución de la feminización de la fuerza de traba-
jo en Japón hay que tener en cuenta las duras condiciones existentes en un merca-
do de trabajo donde la reforma del JES ha impuesto un sistema donde predomina
la individualización del trabajador. De un sistema caracterizado por el predominio
de trabajadores con contrato indefinido y a pleno tiempo o tiempo completo, con-
tratados de modo casi inmediato al término de sus estudios de secundaria o uni-
versitarios, se ha pasado a un sistema donde predomina la figura del trabajador a
tiempo parcial y con contrato temporal (freeter), desempeñando trabajos ocasio-
nales y temporales (arubaito) o siendo contratado a través de agencias de empleo
temporal (shokutaku) en consonancia con las políticas de empleo desarrolladas en
el marco de la globalización desde 1997 (Kosugi, 2004; Shire, 2002; Castells
1996). 
5.1. Precarización, temporalidad y eventualidad
La crisis del JES y la supresión de sus pilares fundamentales (sindicalismo
empresarial, empleo fijo y a tiempo completo, y promoción y salario por antigüe-
dad), y la asunción del modelo occidental de «contratación y despido» (Bamber et
al., 2002) ha tenido como resultado el desarrollo de nuevas estrategias en los proce-
sos de selección y contratación laboral que revelan una alteración de las relaciones
empleador-empleado. Por una parte, el gran sacrificado ha sido el trabajador con-
tratado a tiempo indefinido y a tiempo completo, y recién salido de la Universidad
(seishain), que ha perdido todos aquellos elementos que le procuraban cierta garan-
tía de supervivencia y seguridad laboral y que actuaban como factores compensato-
rios ante la alta sobrecarga laboral.
De un sistema de promoción y retribución salarial por antigüedad, que favore-
cía la fidelización del trabajador hacia la empresa, pero también su acomodo, se está
pasando a un sistema alternativo de salario y promoción por evaluación que tiene
como fin aumentar la productividad del trabajador, eliminando las trabas que impo-
nía un modelo jerárquico donde el trabajador fijo tenía todos los derechos laborales
y mejores condiciones laborales que el resto de la plantilla (Hanami, 2004). Se esta-
blece así un sistema que pretende ser más igualitario, pero sobre la base de la pro-
fusión de la contratación de trabajadores no regulares (temporales, contratados por
ETTs), modalidad laboral en la que se integraban mujeres, minorías, inmigrantes,
«fracasados escolares» y trabajadores no cualificados. No obstante, el incremento
de los contratos de carácter temporal y eventual no ha sido tan positiva como se
esperaba. La implantación del sistema de ETTs como empleador intermediario ha
desarrollado dos modelos de contratación de puesta a disposición (shokutaku). Por
una parte está el modelo de registro en una bolsa de trabajo (t -oroku-gata), similar al
modelo de servicio desarrollado en Estados Unidos, y por otro un modelo de con-
tratación en el que el trabajador es empleado regular de la ETT (j -oy-o-gata), siendo
un asalariado de ésta aunque no esté a disposición de ninguna empresa. El primer
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modelo es predominante en un 80% de las ETTs, aunque los sindicatos reclamen un
aumento del segundo tipo, más favorable para la estabilidad del trabajador (Shire,
2002: 26).
Se ha producido, por tanto, una precarización laboral donde lo que se ha pro-
curado es una diversificación, temporalidad y flexibilización del mercado labo-
ral, facilitando los despidos y la contratación a tiempo parcial como remedio a la
recesión económica y al aumento del paro causado por el traslado de las opera-
ciones de muchas empresas al extranjero y los reajustes de plantilla ante la caída
de competitividad, sobre todo en las pequeñas y medianas empresas (Ogawa,
2003). 
Los cierres, la reducción del número de empleados y las limitaciones a la con-
tratación provocaron un incremento de la tasa de paro que en veinte años (1980-
2001) pasó del 2% al 5%. Además se ha difundido el llamado fenómeno «7-5-3»
(70% de estudiantes que están terminando la secundaria, 50% de estudiantes que
están terminando la Universidad y 30% de licenciados que dejan su primer traba-
jo en tres años) (Whittaker, 2004), que pone de manifiesto la creación de unas bol-
sas de trabajo donde la diversificación da paso a la incertidumbre laboral (agili-
zación de despidos, salarios mínimos, incremento de las horas de trabajo
extraordinarias). De este modo, ya el nivel educativo no sirve de anuncio o garan-
tía de una inserción laboral exitosa, ni siquiera de permanencia continuada en el
mercado laboral. Se calcula que el 30% de los trabajadores jóvenes dejarán su tra-
bajo en un año.
Lo cierto es que uno de los rasgos más característicos del JES, la contratación
inmediata de universitarios recién licenciados, que se había formalizado en prácti-
cas de demanda de empleo pasivas, que primaban la búsqueda de una empresa de
prestigio (sh-osha) sobre la de un empleo adecuado (sh-oshoku), ha sido desechada
como estrategia idónea de reclutamiento. Este sistema, que había hecho del acceso
a la Universidad una auténtica ordalía sobre las posibilidades de éxito social y pro-
fesional de la juventud japonesa, insuflando un afán de competitividad ajeno a la
misma función de la escuela normal, es un ejemplo más del grado de corporativi-
zación que ha vivido la sociedad japonesa desde los años 60 y que tiene como efec-
to colateral la actual crisis y conflictividad del sistema educativo japonés
(Yoneyama, 1999). 
Ahora, a los empleadores les interesa más la formación y cualidades del deman-
dante como elemento meritocrático de juicio que no el prestigio de la institución por
donde ha pasado sus años de estudios, de modo que se duda de la productividad del
titulado universitario como fuerza de trabajo (cf. Higuchi, 2004). Por tanto, esta
quiebra del JES ha sumido al trabajador, acostumbrado a una organización del tra-
bajo paternalista, en la incertidumbre y la frustración. De un sistema que le prome-
tía todo tipo de prebendas (ascensos regulares, atención médica privada, seguridad
laboral, formación profesional, etc.) a cambio de su fidelidad y dedicación, ve aho-
ra que los principios y valores referenciales que regían los comportamientos y rela-
ciones laborales se están modificando.
La supuesta extensión de los privilegios del JES con el nuevo modelo, ha dado
paso a un malestar social y un padecimiento laboral que ha minado la actitud
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estoica, entregada y cumplida del sarariman. Se ha reemplazado su representación
social como una actualización de la figura idealizada y corporativa del samurai
del periodo Kamakura (corporate warrior) por la figura más melancólica e ina-
daptada del r-onin de finales de la era Tokugawa, más acorde con la función del fre-
eter. Es inevitable que tanto el trabajador que ha permanecido buena parte de su
vida en la empresa o el que tenía expectativas de estarlo, se sienta engañado y des-
preciado.
Se desatan situaciones de estrés y depresión laboral ante las duras condi-
ciones laborales y la amenaza del paro. Una de los principales causa de estrés
psicológico para los trabajadores varones es su preocupación por llegar a sentir-
se «incapaces de lograr una mayor productividad» (53,7%) (Asakura, 1997).
Todo ello acrecentado por malas prácticas que si antaño se consideraban gajes
del oficio o pruebas informales de competencia y capacidad de trabajo, hoy
empiezan a considerarse enfermedades laborales e incluso faltas denunciables.
Así, por ejemplo, muchos casos de mobbing están detrás de despidos improce-
dentes que buscan exonerar a las empresas de cualquier responsabilidad en la
liberación de las plantillas de empleados fijos5. Estas malas prácticas, unidas a
factores organizacionales de gestión como la constante incidencia en la produc-
tividad, la exigencia de calidad y la intensificación del trabajo, propician un
incremento de las tensiones entre los individuos y la conflictividad laboral
(Cooper y Locke, 2000).
5.2. Malestar, dolencia y desprotección en el trabajo
El hecho es que situaciones que se toleraban y soportaban hace 20 años con
toda normalidad se hacen ahora insufribles, al incrementarse de modo notable la car-
ga de trabajo a raíz de los despidos y el empeoramiento de las condiciones de tra-
bajo y salarios. Desaparecen factores compensatorios como las promesas de seguri-
dad, remuneración salarial adecuada y reconocimiento de la antigüedad, y con ello
se da pie a situaciones de frustración, rencor y desconfianza hacia el empleador que,
añadido a los factores estresores, han alterado los niveles de aceptabilidad y desea-
bilidad del trabajador japonés. Incluso la percepción social e individual empieza a
reconocer, a través de los efectos de la crisis económica y la globalización econó-
mica, factores de riesgo psicosocial.
Ya se puso el grito de alarma de los efectos perniciosos para la salud de este sis-
tema a través del síndrome conocido como kar-oshi o «muerte por agotamiento en el
trabajo» que desde la década de 1970 merece la atención de los especialistas
(Drinkwater, 1992). A este respecto, los casos de muerte súbita producidos por la
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5 Es el caso de una empresa de ventas que hostigaba a sus empleados entre 40 y 50 años mediante
prácticas tales como aislamiento, ataques al estatus profesional, desconsideración a nivel personal, carga
de trabajo excesiva, distribución de tareas inadecuada o desestabilización laboral, hasta el punto de indu-
cirles a abandonar sus puestos de trabajo en una especie de autodespido forzado (The Weekly Post,
2002b).
sobrecarga de trabajo y la extensión de los horarios de trabajo6 son resultado de una
aplicación extrema de modelos regidos por el principio ideológico del kaizen («pro-
greso»), que exige del trabajador más que su participación, su entrega absoluta y su
superación continua.
El conocido como Japanese Production Management, se caracteriza por una
alta demanda al trabajador de producción y calidad, y una significativa falta de con-
trol y apoyo social para el trabajador. La ausencia de este factor modular, además de
otros, dificulta el afrontamiento eficaz de esta situación, más si cabe si atendemos a
que se asocia a jornadas de trabajo de más de 3.000 horas anuales, buena parte de
ellas horas extraordinarias no pagadas y efectuadas en turnos de noche, durante las
vacaciones o fines de semana, y fuera del lugar de trabajo como tarea para casa
(furoshiki zangy-o) (Nishiyama y Johnson, 1997). 
Esta percepción del sistema de trabajo como un contexto mórbido y explotador,
alejado de la imagen paternal y benefactora que había gozado gracias a la prolon-
gada bonanza económica que había gozado Japón desde el fin de la Segunda Guerra
Mundial, ha sumido al trabajador en el desaliento y la impotencia. Si bien por un
lado se manifiestan conductas de denuncia y afrontamiento activo, la tendencia es a
la resignación, la evasión y la autoculpa.
Las cifras de suicidios por causa laboral han aumentado a lo largo de la última
década (Totsuka y Ueyanagi, 1991), generando la consiguiente alarma social (The
Weekly Post, 2003b). Desde 1998, el número de suicidios al año supera los 30.000,
de los cuales, se estima que en 2001 el 26% de los suicidios fueron motivados por
problemas económicos y el 6,6% por problemas relacionados con el trabajo. Del
total de suicidios, el 48% eran personas desempleadas, el 24% empleados de com-
pañías y el 14% empleados autónomos. De las personas empleadas que cometieron
suicidio, los motivos más citados eran los problemas económicos, los problemas de
salud y los problemas laborales (JIL, 2002b). Es interesante añadir que el 75,4% de
personas suicidadas son mayores de 40 años, siendo el 53,5% las décadas de 40 y
50 años.
Sobre la cuestión del suicidio hay que señalar la relación que guarda con la idio-
sincrasia japonesa. El suicidio es un acto ritualizado de autodestrucción que adquie-
re diferentes sentidos sea cual sea el motivo que lo impulsa y el modo de realizarlo.
Ya en la década de 1940 Ruth Benedict (1978: 165-168) distinguía muy bien entre
lo que es el suicidio como respuesta de afrontamiento personal y su práctica como
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6 Contemplado como uno de los males de la racionalización (gomika-by?) es uno de los fenómenos
que, reconocidos como enfermedad laboral crónica (Totsuka y Ueyanagi, 1991) ha impulsado desde 1999 la
aplicación de medidas administrativas encaminadas a la reducción gradual de las horas de trabajo. Así, el pro-
grama Policies for the Ideal Economy and Society and an Economic Rebirth pretende fijar un máximo de
1.800 horas al año, de acuerdo con una estricta aplicación de la jornada de 40 horas semanales. Además exis-
te otro plan de promoción del tiempo de ocio —National Convention on Extended Holidays and its Effect on
Home Life— que pretende mostrar los beneficios del disfrute de tiempos de descanso prolongados y regula-
res para una buena salud y calidad de vida del trabajador. Se trata de desmontar la mitificación de las horas
de trabajo como «índice de productividad» y la falsa relación que se establece entre «más horas-mejores
resultados» que se emplea como indicador del grado de dedicación del empleado a la empresa y, por tanto,
su nivel de eficacia y competencia.
ritual social, asociado a las clases dirigentes o aquellos puestos que implican la asun-
ción de alguna responsabilidad. Tradicionalmente, la expresión más ritualizada del
suicidio, el seppuku (más conocido como harakiri), no era tanto a una respuesta
desesperada ante una circunstancia adversa, como la máxima manifestación de
sacrificio personal con que hacer público la asunción de la responsabilidad y la leal-
tad hacia un superior. De esta manera, el seppuku se cometía cuando no se podía
estar a la altura de las circunstancias, es decir, cuando el deber de cumplir con las
obligaciones sociales contraídas no podía verse satisfecho, de modo que era un
recurso que conjuraba el riesgo al fracaso y la censura social hacia uno mismo o la
familia. Esta práctica, propia de las clases superiores, también tiene otro sentido
social y es servir de forma de protesta o fórmula vengativa. De esta manera se
denuncia una situación de injusticia o se pretende resolver una disparidad de opi-
nión, empleando como argumento de peso la suprema manifestación de valor que es
el darse muerte uno mismo.
La industrialización y corporativización de la sociedad japonesa han deshuma-
nizado la práctica del suicidio ritual, en tanto que ya no se percibe como una forma
de encarar la vida de un modo activo y controlado, sino una consecuencia de pre-
siones que restan dignidad a este gesto al ser, más que una opción, una salida
impuesta7. En este sentido, el suicidio por causas laborales no deja de tener en todas
sus motivaciones un trasfondo de denuncia y resentimiento social8.
Se revela así su sentido perverso como una forma de alineación que res-
ponsabiliza al empleado de cualquier error derivado de un modelo de organiza-
ción y gestión a veces no tan eficaz como se pretende, sobre el cual el emplea-
do no tiene ningún control. Se llega así a la situación de que si la carga de
trabajo no llegaba a matar al sarariman, su sentido del deber y responsabilidad
le abocarían a su propia muerte, bien como forma de gratitud a un sistema en
torno al cual debía girar toda su vida o como respuesta desesperada ante su
exclusión del mismo, llevando a efecto la «muerte social» del varón que supone
en Japón el estar en paro.
Muchos de estos casos, al igual que la no denuncia de las situaciones de abuso
expresan una situación de indefensión agudizada por el descenso de la sindicación
laboral. Si en 1950 la tasa de sindicación estimada rondaba en torno al 55%, en 2001
era solo de un 20,7%, circunstancia que se achaca al crecimiento del sector servicios,
donde la sindicación es siempre baja, y al aumento de los trabajadores temporales y
a tiempo parcial (JIL, 2002a: 48). De los trabajadores a tiempo parcial, sólo se orga-
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7 Tal es el caso del suicidio ritual de un importante directivo de una compañía aseguradora que ante el
fracaso de una deseada fusión con otra firma del sector se suicidó mediante el seppuku (The Weekly Post,
2002a). Concebido este acto como una forma de limpiar el honor y satisfacer las responsabilidades persona-
les asumidas por un directivo, no obstante, fue denunciado por una de las hijas como un acto inducido por la
empresa.
8 Durante este tiempo han aparecido en la prensa casos de convocatorias de suicidios colectivos entre
trabajadores despedidos y atentados suicidas de empleados despechados, como el protagonizado en 2003 en
la ciudad de Nagoya por un empleado de 52 años que, despedido sin ningún tipo de indemnización, decidió
volver a la oficina para inmolarse en ella, provocando un incendio y una explosión que se llevó por delante
a todos los que estaban presentes (The Weekly Post, 2003a; 2003b).
nizan sindicalmente menos del 3%. En este sentido, los sindicatos9 han contribuido
incluso a crear una estructura laboral discriminatoria, al ocuparse únicamente de los
derechos y problemas de los empleados fijos (Hanami, 2004: 10-11). De este modo,
la actividad sindical ha excluido de forma sistemática a mujeres, minorías étnicas,
personas con discapacidad, extranjeros y trabajadores sin estudios o con estudios pri-
marios como colectivos de trabajadores de pleno derecho. A esta circunstancia hay
que añadir una legislación antidiscriminación inadecuada que impide cualquier
actuación sindical para modificar esta estructura laboral discriminatoria. Ante seme-
jante panorama, cabe preguntarse, ¿qué pasa con la mujer trabajadora? 
6. LA REFORMA DEL JES: ¿UN TRIUNFO PÍRRICO DE LA MUJER
TRABAJADORA?
Las transformaciones del sistema de empleo causadas por la recesión económi-
ca, obviamente han repercutido también en la situación de la mujer trabajadora.
Diversos autores apuntan que tales transformaciones resaltan la dualidad del siste-
ma de empleo en lo que respecta a la segregación sexual también por el modo dis-
par en cómo se han visto afectados varones y mujeres. Los efectos más virulentos
han recaído sobre los trabajadores varones, al ser éstos la parte de la fuerza del tra-
bajo más beneficiada e integrada en el JES como plantilla regular. Es precisamente
por ello que los procesos de desregulación y diversificación hayan introducido el
miedo al paro o al despido como uno de los factores de riesgo psicosocial para el
empleado fijo a tiempo completo, padre de familia, el agente responsable sobre el
que recae el peso del mantenimiento económico de la familia y productivo de la
empresa. 
Esta disparidad en el comportamiento del mercado de trabajo para con muje-
res y con varones, se refleja para algunos especialistas en la diferente tasa de
desempleo. Aunque para ambos se esté incrementando, es menor para la mujer. En
febrero de 2000 la tasa de desempleo de la mujer se fijaba en un 4,6%, mientras
que para el varón se hacía en un 4,9%. Como señala Hisashi Yamada (cit. Kakuchi,
2000), lo que se aprecia es precisamente que al haber sido excluida la mujer de la
participación plena en el JES, sobre todo en los puestos superiores e intermedios,
su situación no ha sido tan crítica, pues la mujer trabajadora no se ha visto reco-
locada, sino mantenida en aquel espacio del mercado laboral reservado para ella:
el trabajo temporal y a tiempo parcial. La mayoría de trabajadoras de más de 50
años son trabajadores a tiempo parcial (26%), mientras que de los varones sólo
son un 7%.
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9 El JES ha creado un único tipo de sindicato conocido como «sindicatos de empresa», los cuales a su
vez aceptaron y apoyaron este sistema segregacionista sobre la base de una amplia afiliación de empleados
regulares de grandes empresas. En las últimas décadas, el descenso de la sindicación ha provocado un inten-
to de organizar a los trabajadores no regulares sin éxito, a fin de sostener la organización confederal sindical
(Rengo) en un clima de escándalos por la ineficiencia y parcialidad de algunos sindicatos a la hora de defen-
der los intereses de los trabajadores (Hanami, 2004: 12-13). 
Por otro lado, los riesgos psicosociales que pudiera suscitar esta situación de
reajuste del mercado de trabajo no se han manifestado de modo tan marcado, al ads-
cribirse su espacio de trabajo «natural» al hogar, por lo que su identidad social no se
ha visto tan minada al fundarse principalmente en el desempeño de los roles de
reproducción y mantenimiento doméstico. Esto no ha sido así en el caso de los varo-
nes, donde la pérdida de su poder e independencia económica les ha restado autori-
dad familiar y valor social (en el nivel financiero, por ejemplo, los bancos no con-
ceden créditos hipotecarios a trabajadores sin contrato fijo o indefinido), sobre todo
allí donde la esposa también participa en el mercado laboral.
Se sostiene, por tanto, que la posición marginal de la trabajadora japonesa le ha
servido de cortafuegos inesperado y, por tanto, le ha beneficiado comparativamente
frente al varón. Del total de trabajadores despedidos a causa de las quiebras y rea-
justes de plantillas, el 73% son varones, la mayoría pertenecientes a puestos medios.
En cuanto a los riesgos laborales en aspectos de salud mental y estrés, se considera
que el estrés laboral es menor en el caso de la mujer trabajadora. De una muestra de
3.132 casos de kar-oshi registrados por el Kar-oshi Hotline Network, sólo un 4,5% de
los afectados eran mujeres (Kato, 1994). Igualmente, del índice de suicidios, éstas
representan el 30% del total (JIL, 2002b).
La mayor fuente de estrés percibida es la preocupación por la alteración del
entorno laboral, en tanto que desencadena problemas de compatibilidad entre las
obligaciones domésticas y laborales. Así, el 37,5% de las trabajadoras se mostra-
ban preocupadas por el «traslado y jubilación de la persona que me entiende»
(Asakura, 1997). Es por tanto el conflicto de rol y las dificultades de atender debi-
damente el hogar lo que más estresa a las trabajadoras casadas, lo que nos hace
retomar la cuestión del círculo vicioso que expulsa a la mujer del mercado de tra-
bajo normalizado y regular, al mostrar su dificultad para desempeñar plenamente
tareas de responsabilidad y alta cualificación como incapacidad personal. Esta
incapacitación sociolaboral, acorde con el principio de segregación laboral
patriarcal, implica una infravaloración que se refleja en la dificultad de promoción
y supervivencia laboral, fomentando el desánimo y el desencanto hacia la carrera
profesional. 
Por tanto, existe un reforzamiento de la cultura patriarcal sobre la que rigen las
condiciones de trabajo y contratación de la mujer, al seguir viéndola como una fuer-
za de trabajo excepcional que al hilo de la crisis ha renovado su consideración de
«ejercito de reserva» o «mano de obra subsidiaria» con la que recuperar los niveles
de productividad y competencia de la época dorada del boom económico. Se estima
también su participación laboral en tanto que es una estrategia de afrontamiento de
las cargas familiares, al verse su presencia como una exigencia de la crisis econó-
mica internacional que permite incrementar o mantener el nivel de vida anterior a
costa de aportar un sueldo más, estrategia recurrente en el clima de crisis global (cf.
Gil Calvo, 1991). Es, en consecuencia, un acto más bien motivado por las necesida-
des adaptativas de la unidad familiar y no la manifestación de un proceso de nor-
malización e igualdad en la participación laboral de la mujer.
La mujer sigue ocupando las categorías de empleo inferiores, con contratos
temporales y a tiempo parcial. El volumen de trabajadoras que tienen contratos a
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tiempo parcial ha ido en aumento en las últimas décadas, la mayoría de ellas muje-
res casadas de mediana edad, siendo el resto jóvenes y varones de edad avanzada
(Hanami, 2004). Mientras el incremento de trabajadores a tiempo parcial para los
varones sea de un 5,2% a un 12% entre 1980 y 2001, para las mujeres esta evolu-
ción ha sido de un 19,3% a un 39,1% (R-od-osh-o, 1995a; JIL, 2002a).
Por otra parte, existen factores estructurales que condicionan el grado de invo-
lucración en esa participación. Se sigue primando el trabajo doméstico como obli-
gación y rol de género, por lo que la situación laboral actual se considera el mejor
modo de compatibilizar actividades laborales domésticas con extradomésticas.
Además, se acentúa la carga de trabajo derivada de esta dualidad de roles por el
hecho de que en Japón los recursos que podrían aliviar a las trabajadoras de su
sobrecarga de trabajo son muy limitados (Kora, 2000: 9). Los servicios personales
y del hogar a los que la trabajadora puede acudir son insuficientes y caros (el coste
de una cuidadora infantil puede representar el total de los ingresos mensuales de la
trabajadora que la contrata). Otro tanto pasa con la asistencia que pueden propor-
cionar los servicios sociales y el entorno familiar, este último bastante afectado por
el predominio de la familiar nuclear y monoparental en los núcleos urbanos y el
envejecimiento general de la población10.
En este punto es importante la puesta en marcha de una legislación de protec-
ción a la familia, como es el establecimiento de permisos de maternidad-paternidad
y permisos para el cuidado de hijos y otros familiares que impidan que la carga
familiar sea empleada como un argumento que dé pie a un trato discriminatorio,
ajustándose además al deseo de continuidad de la carrera laboral al cesar la activi-
dad asistencial11. Hacia este objetivo se encaminan los proyectos de ley presenta-
dos, discutidos y aprobados en la Dieta en 2001 y 2002. Con este sistema se quie-
re dar cierta flexibilidad al tema de la compatibilidad entre trabajo y cuidado de los
hijos pero también la atención destinada a otros miembros de la familia como el
cónyuge y los padres, abuelos, suegros, hermanos y nietos que convivan en el mis-
mo domicilio que el trabajador que requieren cuidados constantes. Hay que hacer
notar que en 1999 el porcentaje de trabajadoras que se tomaban el permiso de
maternidad fue del 56,4% (JIL, 2002a), lo que se debe en parte a la baja tasa de fer-
tilidad, debida tanto al deseo de alargar la carrera laboral y al temor de que la vuel-
ta al puesto de trabajo pueda verse dificultado tras una prolongada ausencia, aspec-
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10 Este factor es fundamental pues, como ha ocurrido en otras sociedades con procesos de feminiza-
ción laboral semejantes, la externalización de los servicios personales de atención y cuidado es el principal
recurso, al margen de las actuaciones gubernativas, al que las trabajadoras pueden echar mano para no per-
der o abandonar sus puestos de trabajo. Así, por ejemplo, en España parte de la fuerza de trabajo femenina
puede seguir siendo empleada a tiempo completo y conservar sus aspiraciones de promoción gracias a la
existencia de unos servicios personales abundantes y asequibles gracias, a su vez, a la incorporación de tra-
bajadoras inmigrantes (Escrivá, 2000), de manera que tanto el cuidado de los hijos como el de los miembros
más ancianos no se transforma en una carga tan penosa como para incapacitar a la mujer como trabajadora
fuera de casa. Aunque esta situación no es extensible, en general, al conjunto de las mujeres trabajadoras
españolas, comparativamente con el caso japonés es una estrategia más recurrente para lograr el manteni-
miento de la carrera profesional. 
11 Destaca a este tenor la reciente promulgación de medidas especiales para favorecer la inserción
laboral de madres solteras y viudas (JIL 2003b).
to que las empresas reafirman bajo la creencia de que durante el tiempo que está la
trabajadora ausente se desactualiza y pierde capacidad de trabajo, de acuerdo con
el anterior sistema donde se daba por sentado que la maternidad implicaba un aban-
dono de la ocupación y no un cese momentáneo de la actividad laboral (Imada,
1998).
Estas medidas de protección a la familia han establecido medidas fiscales que
están actuando como arma de doble filo. La exención de impuestos a mujeres casa-
das con contratos a tiempo parcial, o para aquellas personas cuyos ingresos son
menores a 1.030.000 de yenes al año, es una medida que pretende compensarlas de
la falta de garantías o derechos laborales tales como vacaciones pagadas, pensiones
o seguro médico. Esta medida, al igual que otras reducciones fiscales y complemen-
tos económicos de la seguridad social para parejas casadas, demarcan un tope de
ingresos que muchas mujeres no quieren superar para no perder tales «privilegios»,
lo que según algunos autores podría estar contribuyendo a mantener los salarios bajos
para las mujeres casadas empleadas a tiempo parcial (Nagase, 2002; Abe 2002).
Existiría así una situación de acomodo, que ve como permanente una situación labo-
ral que pretende ser provisional en vista a una mejora de sus condiciones laborales.
Las grandes afectadas son las tituladas universitarias. Su nivel de deseabilidad
les empuja a querer obtener puestos de dirección, especializados o como instructo-
ras a tiempo completo, a diferencia de las bachilleres que buscan y se conforman
con un trabajo a tiempo parcial (R-od-osh-o, 1999: 56). Sin embargo, como ya hemos
dicho, a la reticencia a contratar tituladas universitarias por ser mujeres, se le añade
la limitación que las empresas han puesto a la contratación de personas con tal per-
fil formativo como personal regular. Si en 1990 se contrataba como empleados regu-
lares al 95% de los recién licenciados, en 2001 se rebaja esta proporción a un 80%
(Nagase, 2002: 8). De esta manera, el conjunto de trabajadores temporales y a tiem-
po parcial sufre una constante feminización; además, paradójicamente, este tipo de
empleados acaba trabajando más horas que los trabajadores a tiempo completo,
ganando mucho menos.
Igualmente, otro principio que viene a contribuir a perpetuar este círculo vicio-
so es la desmotivación o disuasión que se genera en torno a sus decisiones de inser-
tarse en el mundo laboral. No se trata sólo de los juicios de valor generados por las
autoridades familiares (padres, hermanos mayores, esposo o suegros), sino por la
dureza y precariedad de las mismas condiciones laborales, que hacen que el trabajo
sea algo poco atractivo. No es de extrañar que junto con el proceso de segregación
y exclusión social hacia la presencia de la mujer en el trabajo —«careerwoman» en
boca de algunos varones ha adquirido un sentido despectivo— también se produz-
can fenómenos de abandono y autoexclusión.
Ante un sistema que no le permite asumir puestos de responsabilidad y decisión
y, por tanto, posibilidades de promoción, la trabajadora no encuentra ningún ali-
ciente en su carrera laboral y protagoniza fenómenos de abandono y autoexclusión
a causa de un entorno desmotivador y poco propenso a reconocer su capacidad y
competencia. Sólo el 9% de las trabajadoras permanece más de 20 años en el mis-
mo empleo, mientras que dicha proporción en los varones alcanza el 27% (R-od-osh-o,
1995a).
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A tal efecto, la alta temporalidad, la alta rotación, la menor retribución y
cobertura social, y el abandono voluntario, representan una diferencia sustancial
con la situación laboral de sus homólogos varones, siendo una diferencia cualita-
tiva estos procesos de autoexclusión que, en ocasiones, son la vuelta al desempe-
ño pleno de los roles tradicionalmente asignados como estrategia que invierte el
fracaso de no haber podido llevar a cabo una carrera profesional por el éxito de
formar y mantener una familia, dejando el principal peso del sostén económico en
el cabeza de familia varón. Esta posición de retirada persigue, mediante la elimi-
nación de la dualidad de roles, reducir las tensiones laborales y familiares, aco-
modándose a dicha posición subsidiaria y dependiente, socialmente mejor reco-
nocida a ajustarse a un modelo de feminidad patriarcal. Una encuesta realizada por
el Ministerio de Trabajo de Japón indica que en 1998 el 30% de las mujeres que
abandonan su puesto de trabajo lo hacen por requerimiento de su marido, y algo
más del 60% lo hacen por sentirse sobrepasadas por la dificultad y el desgaste pro-
ducido por tener que compatibilizar sus actividades laborales fuera y dentro del
hogar (R-od-osh-o, 1999).
Esta interiorización de la mentalidad predominantemente patriarcal es lo que se
trasluce en las motivaciones que actúan como criterios en la toma de decisiones de
seguir o continuar trabajando, sobre todo en los últimos años. Cada vez son más las
mujeres que abandonan su puesto de trabajo aludiendo a un compromiso con sus
obligaciones tradicionales, lo que muestra un retorno —forzado o resignado— a
explicar la salida del mercado laboral desde un autoconcepto de sumisión, que dis-
minuye o evita el conflicto cultural que surge de la consideración crítica del sistema
patriarcal y su percepción como un modelo arbitrario y lesivo en la distribución de
las tareas productivas. Si este motivo de abandono —el compromiso con el desem-
peño eficaz de los roles domésticos— era aludido en 1983, antes de la crisis, por
sólo un 9,5% de las mujeres que renunciaban a trabajar ese porcentaje llega a ser un
35% en 1996, en plena crisis, constituyéndose en uno de los tres principales causas
de renuncia. 
El resto de motivos mencionados y su evolución no son menos significativos.
Si en 1983 sólo el 10,6% alude a un autoconcepto negativo fomentado por la preva-
lencia de una mentalidad predominantemente androcéntrica, en 1996 se eleva hasta
el 27,55%. Este motivo se asocia ineludiblemente al tema ya mencionado de la dis-
criminación laboral y el acoso sexual (sekuhara). Si en 1983 el abandono del pues-
to de trabajo por este motivo era el menos de todos (5,9%), en 1996 esta causa era
ya alegada por el 17,2%, lo que nos hace sospechar que su mayor presencia en el
mercado laboral no ha ido acompañada de una transformación de las concepciones
machistas en la mayoría de las corporaciones que conforman el JES, como estamos
sosteniendo.
7. CONCLUSIONES
A pesar de que desde finales de la década de 1980 se ha desarrollado un pro-
longado esfuerzo por implantar una ley de Igualdad de Oportunidades en el Trabajo,
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la feminización del mercado de trabajo no se ha visto beneficiada ni por ésta ni por
otras medidas legislativas. Ni siquiera la reforma del sistema de trabajo japonés, a
consecuencia de la crisis de 1990, ha propiciado un contexto favorable a la mejora
de las condiciones laborales de la mujer, y aunque en general la precarización labo-
ral ha afectado a trabajadores de ambos sexos, en el caso de las trabajadoras se
advierte un estancamiento reclusivo que impide en la práctica su plena incorpora-
ción como trabajador de pleno derecho. Por tanto, se puede considerar que sigue
vigente un sistema dual de empleo que segrega a la mujer como trabajadora, man-
teniéndola al margen de los beneficios y reformas del JES.
De este modo, las conquistas sociales y derechos laborales que parecen deri-
varse de la mayor presencia de la mujer, no representan una mejora de sus condi-
ciones, de acuerdo con una equiparación con el varón, y tienen más un afán protec-
cionista que igualitario. Es más, incluso sigue existiendo una invisibilidad social de
esta participación, al mantenerse su presencia como un hecho ocasional y reducido
al desempeño de puestos auxiliares, fuera de puestos directivos, y preferentemente
en actividades y sectores tales como venta al por mayor y al por menor, alimenta-
ción y bebida, servicios y manufacturas (JIL; 2002a). Dicha invisibilidad va de la
mano del aislamiento y la discriminación que introduce un sistema dual que some-
te a la trabajadora a una mayor presión y control. De la indiferencia de un entorno
laboral donde sus superiores y compañeros varones no reconocen su trabajo, puede
pasarse a una soterrada hostilidad e, incluso, un abierto hostigamiento, que la hace
objeto de toda clase de malas prácticas. En este sentido, la trabajadora afronta su
condición procurando no destacar para no dar pie a ser objeto de despido o acoso
sexual, cuidando de resultar agradable, eficaz y eficiente y, en ocasiones muy con-
cretas, agresiva para demostrar su competencia (Kora, 2000). Estas condiciones pro-
longan y acentúan la vulnerabilidad y precariedad laboral de las trabajadoras japo-
nesas y sanciona positivamente su reclusión en el ámbito familiar.
Esta subordinación social naturaliza dicho sistema segregacionista como forma
de dominación simbólica, difundiéndose e interiorizándose a través de los procesos
de socialización primaria y ocupacional (Fujimura-Fanselow y Kameda, 1995). En
este sentido, la presión ambiental, tanto en el entorno inmediato como en el hogar,
o en la empresa y otros espacios sociales, promueve que las mujeres que trabajan
fuera del hogar inhiban o no desarrollen expectativas profesionales en su ciclo labo-
ral, a riesgo de ser consideradas desviaciones de la norma y lo normal.
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